
 39ياپيپ ،98 پاييز، 3شماره  ،دهم سال آموزشي، مديريت در نو رهيافتي پژوهشي –فصلنامه علمي
 X 723-2423 :الکترونيکياپا ش            2008-6369شاپا چاپي:

http://jedu.miau.ac.ir 

 
 

293 293 

طراحي مدل فرهنگ سازماني و  بررسي رابطه آن با توانمند سازی 

 روانشناختي کارکنان

 ها و مؤسسات آموزش عالي خراسان رضوی()مورد مطالعه: دانشگاه
 

 3ايوب شيخي ،2سنجر سلاجقه ،1داود کاوه

 09/08/97تاریخ پذیرش:      293-314صص   26/04/97 دریافت:تاریخ 

    چکيده
 توانمندسازی کارکنان سازتواند بسترمی فرهنگی مناسب بستر و شرایط حققان ایجاداز نظر م     

 توانمندسازی با آن رابطه سازمانی و بررسی فرهنگ هدف از این پژوهش طراحی مدلباشد. لذا 

نظر این پژوهش از  .ها و مؤسسات آموزش عالی خراسان رضوی استروانشناختی کارکنان در دانشگاه

ی و کاربردی است که در دو مرحله شامل شناسایی ابعاد فرهنگ سازمانی به روش اهدف توسعه

نفر از  25تحلیل مضمون و آزمون آن به روش پیمایشی انجام شده است. در مرحله کیفی تعداد 

خبرگان به روش نمونه گیری هدفمند انتخاب و پس از مصاحبه نیمه ساختارمند و به روش تحلیل 

ها و احی شد. در مرحله پیمایش، جامعه آماری پژوهش، کارکنان دانشگاهمضمون مدل پژوهش طر

باشد که از طریق نمونه گیری تصادفی  مینفر  5365مؤسسات آموزش عالی خراسان رضوی به تعداد 

از  های مورد نیاز با استفادهتعیین و دادهنفر به عنوان حجم نمونه  421ای تعداد ای چند مرحلهطبقه

ای محقق ساخته جمع آوری شد. بر اساس نتایج این پژوهش مدل فرهنگ سازمانی در هپرسشنامه

ارزشی و "، "ساختاری "، "مدیریتی"، "رفتاری"نظام آموزش عالی ایران دارای چهار ُبعد 

سازی روان شناختی کارکنان رابطه توانمندهمچنین بین فرهنگ سازمانی و   .باشدمی "ایدئولوژیک

 . وجود داردمثبت و معنا داری 

 .کارکنان، نظام آموزش عالی ایران روانشناختی سازمانی، توانمندسازی فرهنگ: ی ديکلی هاهواژ
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  مقدمه 
 اخیر هایسال در که است مدیریت ادبیات هایواژه جدیدترین از یكی «سازمانی فرهنگ»    

 چشمگیر موفقیت. ستا گرفته قرار این رشته نظرانصاحب و اندیشمندان توجه مورد بسیار

های سازمان شكست و سو یک از مادی امكانات حداقل با هااخیر برخی از سازمان هایدهه

 و مادی غیر عوامل توجه قابل نقش بیانگر دیگر، سوی از مادی های توانایی بهترین با دیگر

باشد  می هاسازمان بالندگی در -از جمله فرهنگ سازمانی -معنوی

(Ruhi,Mahdavi,2003,p146). موفقیت صاحبنظران علوم اداری و مدیریت، ریشه های  

 فرهنگ تاثیر (shine,2004, p 30).کنند می جستجو آن فرهنگ در را سازمان شكست و

 به آن می توان زوایای بررسی با که است حدی به سازمان اعضای و کارکنان بر سازمانی

 آنان احتمالی واکنش و برد پی آن ایاعض های نگرش و دیدگاهها احساسات، رفتار، چگونگی

. (Talebian, Vafaie,2009, p 6)کرد ارزیابی و بینی پیش نظر مورد تحولات قبال در را

 کارکنان بیشتر توانمندی ساز زمینه فرهنگی، مناسب بستر و شرایط از نظر محققان ایجاد

. (Mohammadpoorzarandi,fahima,Amir Kabiri,2017, p 2017)است 

 استقلال، احساس کارکنان، به وظایف و هامسئولیت واگذاری با توانمند هایانسازم

 انسانی نیروی شرایطی، چنین در. کنندمی به آنان اعطاء را معناداری و بودن مؤثر شایستگی،

 نمایدمی خود کاری هایایده و افكار ساختن عملی در سعی بالاتری انرژی با

(Salajegheh, Yusefi, 2008, P1) .توانمی سازمان فرهنگ ابعاد شناخت و مطالعه با 

 شكست یا و کامیابی علل به نهایت در و هامسئولیت واگذاری طریق از افراد توانمندسازی به

پژوهشگران بر این باورند که هرگاه  (Talebian, Vafaie, 2009, p6).برد پی سازمان

د افراد با انگیزه و اشتیاق بیشتری فرهنگ سازمانی در راستای توانمند سازی کارکنان باش

شود ر بیشتری در انجام کارها دیده میدهند و خلاقیت و ابتكامی وظایف شغلی خود را انجام

(Haririzadeh,Seyedahmadi,Goodarzi, 2017,P88).  در شرایط کنونی که بهبود

منزله  انی بههای بزرگ سازمانی در کانون توجه قرار گرفته است. فرهنگ سازمنظام

ها تا اندازه های سازمان جلوه گر شده و کامیابی  و شكست سازمانسرچشمه همه توانایی

 (Soltani, 2012, p 100).زیادی به فرهنگ آن منوط است

( فرهنگ سازمانی به عنوان عامل اثر گذار مهمی در بسیاری از 2003از نظر جمیز)    

 ,Fardin).                    پژوهش های سازمانی در نظر گرفته شده است    

Yaghoubi, 2017, p 858) (، 2014جفره و همكارانش ) بسیاری از محققان از جمله

( تاثیر فرهنگ سازمانی را بر توانمند سازی روان شناختی کارکنان در 2014سوتیروفسكی)

 ها مستلزمسازمان در کارکنان سازمان ها بررسی و تایید نموده است. توانمندسازی
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 بر تأثیرگذار عوامل که هاییسازمان در. است سازمان محیط در مناسب و لازم بسترسازی

به وجود  سازمان در وریبهره بیشترین شود در نظر گرفته می کامل طور به توانمندسازی

 نظران مدیریت، فرهنگ . در این رابطه برخی از صاحب(Robbins,2009,P 81)آید می

 به موفق هاییدانند و بر این باورند که سازمانمی سازیتوانمند گیریشكل اساس را سازمانی

 تقویت و کننده حمایت سازمانی فرهنگ دارای که شوندمی سازیتوانمند فرایند اجرای

توانمند سازی کارکنان از سویی به مدیران این  .(Aghayar,2003, P4)باشند کننده

مهارت و انگیزه افراد سازمان بهره  امكان را می دهد تا از دانایی، تجربه، انرژی،

. و از سوی دیگر ابزاری ضروری برای افزایش رضایت (Cacioppe,1998, p226)ببرند

 بخشی و بهره وری . اثر(Dickson, Lorence, 2009, p166)مندی و تعهد کارکنان

(Stavrou ,Costea, 2005, p112) بهبود عملكرد فردی و تیمی .(Sharma, 

)11, p0820Gurvinder,  ص 1999، 1کاهش نیات ترک خدمت)کوبرگ و همكاران ،

                                              .( و کاهش استرس سازمانی قلمداد می گردد71
(Shah-Heydaripour, Kamalian, 2011 ,p179)    

 رد ضعف مدیریت، نوین هایشیوه بكارگیری عدم چون مواردی دهدمی نشان هابررسی

 هایپتانسیل و هاقابلیت از استفاده عدم کارکنان، دانش و مهارت ارتقاء گروهی، کار فرهنگ

 به خودکنترلی و نوآوری مناسب خلاقیت، بستر ایجاد به توجه عدم مشكلات، رفع در آنان

 مدیران باید رفع این مشكلات هاست. برایسازمان در سازمشكل عوامل از برخی عنوان

 .    سازند توانمند را خویش انسانی نیروی یعنی خود رقابتی ابزار و منبع مهمترین

.(Obudi, Lotfizangeneh, Kazemian, 2014, p5)  
در همین رابطه باید اذعان نمود که نظام آموزش عالی ایران نیز از این موضوع مستثنی 

جدیدی را از  ها موتور علم، پژوهش و فناوری اند. این موضوعات انتظاراتنیست. دانشگاه

 دانشگاهیان در مقام نظریه پردازان، جریان سازان، جهان سازان و شتاب دهندگان علوم و

ها، ساز و کارها و پاسخگویی به این انتظارات و چالشهای جدید به وجود آورده است. برنامه

تواند به این طلبد. آموزش عالی زمانی  میت خاصی را از جانب آموزش عالی میاقداما

ها و الزامات استادان توانمند و آگاه به ضرورتها پاسخ مناسب دهد که کارکنان و چالش

 ,Fazel, Kamelian, Gholi Roshan, 2017).آموزش عالی در هزاره سوم داشته باشد

p 56)  سیستم آموزش عالی باید با فراهم کردن بستر مناسب برای توانمند کردن کارکنان

                                                           
1 -Koberg et al 
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 4، احساس معنی دار بودن3، احساس موثر بودن2ساس استقلال، اح1خود، احساس شایستگی

). ,Jafari; Ahmadi; Koohdashtدر آنان را ایجاد و تقویت کند  5و احساس اعتماد

2017, p 71)  یكی از راهكارهای تحقق این مهم در نظام آموزش عالی ایران، استفاده از

 توجه نشناختی کارکنان است. باظرفیت های فرهنگ سازمانی در راستای توانمند سازی روا

 شناخت به نقش و جایگاه مهم دانشگاهها و مؤسسات آموزش عالی در رشد و توسعه کشور،

و بررسی رابطه آن با توانمند سازی روان شناختی کارکنان  این نهاد سازمانی ابعاد فرهنگ

هم مورد آن در قالب یک مدل بومی از اهمیت فراوانی برخوردار است که تاکنون این م

هر چند تاکنون مدل های  که است باور این بر مطالعه و مدایقه قرار نگرفته است. محقق

 متعددی برای شناخت فرهنگ سازمانی توسط صاحبنظران مختلف ارائه شده است اما مدل

نظام آموزش  بر حاکم سازمانی فرهنگ از درستی بازنمای های موجود بدلایل زیر نمی تواند

   شد.عالی ایران با

 

 عدم توجه و یا توجه کم اغلب مدل های موجود به ارزش های دینی و اعتقادی -1

راستایی و متناسب نبودن اکثر عوامل، عناصر و اجزاء مدل های مذکور با   عدم هم -2

 فرهنگ بومی کشور

عدم سنخیت الگوههای موجود  با رسالت، ماموریت ها و اهداف نظام آموزش عالی   -3

 ایران

مطالب ذکر شده هدف اصلی این پژوهش شناسایی ابعاد مدل فرهنگ  با توجه به

سازمانی در دانشگاهها و مؤسسات آموزش عالی ایران و بررسی رابطه ابعاد آن با توانمند 

سازی روانشناختی کارکنان در دانشگاهها و مؤسسات آموزش عالی خراسان رضوی است.  بر 

  این اساس سئوالات این پژوهش عبارتند از:

  

ها و مؤسسات آموزش عالی ایران کدام مدل فرهنگ سازمانی در دانشگاه -1

 است؟

                                                           
1-Competence 
2 -Choice 

3 -Impact 

4 -Meaningful 

5 -Trust in Others 
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ها و آیا بین فرهنگ سازمانی و توانمند سازی روان شناختی در دانشگاه -2

 مؤسسات آموزش عالی خراسان رضوی رابطه معنا داری وجود دارد.

 

 مباني نظری و پيشينه پژوهش    

 فرهنگ سازماني 

ها محسوب در علوم رفتاری سازمان از موضوعات مهم و اساسی فرهنگ سازمانی یكی

ولی  ؛گرددبر می 1920به دهه  سازمانی فرهنگ پیشینه مطالعه در خصوصشود. می

 به مربوط نظریات و در مطالعات برجسته حوزه کی عنوان به بعد به 1980 دهه از مشخصاً

 ,Mohammadpoorzarandi) است گرفته قرار توجه مورد مدیریت و سازمان تئوری

Fahima, Amirkabiri, 2017, P 18) . مطالعه فرهنگ سازمان کماکان اهمیت خود را

حفظ کرده است و اکثر محققین سعی کرده اند ابعاد مهم فرهنگ سازمان را به مطالعات 

 از توجهی قابل تعداد ر ابتداد. (Griffin, 2011, P, 512)قدیمی تر خود پیوند بزنند

 ،سازمان تئوری غالب بر جریان حاکم مدرنیستی نگاه از شاین، و هافستد نظیر پژوهشگران

 این آوردند. عمل به مقوله به این ای گسترده توجه و نگریسته سازمانی فرهنگ موضوع به

 کنترل برای ابزاری عنوان به آن از توان می فرهنگ، به کارکردگرایانه نگاه با معتقدند افراد

 استفاده سازمان در بهتر عملكرد دستیابی به و مطلوب ارهایرفت ترویج رفتارها،

 نقش.. (Mohammadpoorzarandi, Fahima, Amirkabiri, 2017, P18)کرد

 سازمانی، توسط اثربخشی عنوان تحت نیز  تری کلیموضوعات   قالب در سازمانی فرهنگ

 شد بیان( 1982) 2کندی و دیل( و 1982) 1واترمن و پیترز نظیر پژوهشگرانی و نویسندگان

 محیط پیرامون و سازمان بین تناسب اهمیت بر تاکید با (1992) 3هسكت و کاتر سپس و

 توسعه را مفهوم این سازمان، پذیری انطباق ضرورت و آن

از شاخص ترین چهره های  4ادگار شاین. ),P 2007Ranaiekordsholi,70(دادند

فرهنگ سازمانی، »نویسد، گ سازمانی میمطالعات در زمینه فرهنگ سازمانی، درتعریف فرهن

ارزشها، اعتقادات، هنجارها، انتظارات و فرضیاتی است که افراد را در سیستمها به یكدیگر 

ی، الگویی از مفروضات بنیادی است که فرهنگ سازمان»او معتقد است که «  پیوند می دهد

تكامل داخلی آن را یاد و  برای حل مسایل مربوط به تطابق با محیط خارجی اعضای گروه

                                                           
1-Piterz and Waterman 

2-Deal T.E, Kennedy, A.A 

3- Kater & Hesket 

4-Edgar Schin 
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صورت یک روش  سپس به کند که معتبر شناخته شده،عمل می گیرند و چنان خوبمی

اعضای جدید  اندیشه و احساس کردن در رابطه با حل مسایل سازمان به، صحیح برای درک

 تحریک را رفتار فرهنگ پژوهشگران معتقدند.(Shine,2004,P 157)« شودآموخته می

همچنین . پیونداند می هم به ارزشها از مشترکی مجموعه اطراف در را ارمندانک و کند می

 مجموعه فرهنگ در نتیجه .ببخشد بهبود را کاری محیط و ببرد بالا را آنها عملكرد تواند می

اجبار               و هدایت را رفتار که است هنجارهایی و قوانین روزمره، کارهای ساختارها، از ای

از آنجاییكه فرهنگ سازمانی هر سازمان همانند  .(Shine, 2004, P 60)کند می 

شخصیت افراد می تواند منحصر به فرد باشد در نتیجه الگوهها و مدل های مختلفی از 

فرهنگ سازمانی به وجود می آید. به همین دلیل تاکنون مدل های مختلفی از فرهنگ 

ست. ولی عدم تناسب مدل ها با شرایط سازمانی توسط محققان و اندیشمندان ارائه شده ا

 رودها به شمار میها، از ضعف این مدلمحیطی، ساختاری و راهبردی سازمان

(RastehmQadam; Rahimian; Abbaspour, 2013, p115) . 

 

 توانمند سازی روان شناختي

 تعریف اهداف جهت تحقق افراد درونی انگیزش نوعی را ( توانمندسازی1995)1اسپریتزر

 باشند می داشته باور آنها که شود می برآورده  زمانی قدرت افراد به نیاز منظر این کند ازیم

 نمی برآورده  نیاز این زمانی و مواجه شوند هاموقعیت و افراد پیش آمده، حوادث با توانند

 محیط فیزیكی و اجتماعی های خواسته با مواجه که در برسند باور به این افراد که شود

(  توانمند سازی روان شناختی را فرایند انگیزش 1990توماس و ولتهوس ) هستند.  نناتوا

درونی شغلی می دانند که شامل چهار حوزه شناختی یعنی احساس شایستگی، احساس 

موثر بودن، احساس معنادار بودن و حق انتخاب است. آنان برای نخستین بار توانمند سازی 

 ,Schermuly)مدیریت کردند                              روان شناختی را وارد متون نظری

C. C.; Schermuly, R. A.; Meyer, 2011, p 253)   

اسپیریتزر با مطالعات بیشتر در محیط کاری، توانمند سازی را به عنوان سازه ای 

انگیزشی که شامل چهار بُعد معناداری، شایستگی، خود مختاری و اثرگذاری است مطرح 

( توانمند 1998. بعد ها وتن و کمرون)(Kuo, Ho Chinho, Lai, 2010, p 27)کرد

 (Abdollahi, 2005, p 41)دندف کرسازی را به معنای قدرت بخشیدن به کارکنان تعری

. از دیگر از مدل های ارائه شده جهت مطالعه توانمند سازی روان شناختی مدل کاوه و 

                                                           
1 - Spritzer 
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ش بُعد پذیرش شخصی نتایج، احساس ( می باشد این مدل دارای ش1397همكاران)

ارزشمند بودن، اعتماد به دیگران، پاسخگویی تیمی، آزادی عمل و انگیزه درونی و اشتیاق 

 .(Kave,Salajegheh,Sheikhi, 2017, P 134)شغلی می باشد

 پيشينه تجربي پژوهش

( به طراحی الگوی فرهنگ سازمانی در سازمان های 1394قدسیان و همكاران)

)مورد مطالعه: آموزش و پرورش شهر بیرجند( پرداخته است. هدف  (EOCM)آموزشی

اصلی این پژوهش تعیین مؤلفه های فرهنگ سازمانی در آموزش و پرورش بوده است که به 

روش نظر پردازی داده بنیاد انجام شده است. جامعه آماری پژوهش مدیران، مشاوران و 

نفر به عنوان حجم  12می باشد که از بین آنان معاونان اداره آموزش و پرورش شهر بیرجند 

نمونه انتخاب و داده های مورد نیاز از طریق مصاحبه جمع آوری شده است. الگوی فرهنگ 

سازمانی طراحی شده در این پژوهش  دارای سه بعد اصلی انطباق بیرونی، هماهنگی درونی 

 و روابط انسانی است. 

به بررسی نقش فرهنگ سازمانی در ارتقاء توانمند ( 1396محمدپور زرندی و همكاران )   

سازی روان شناختی کارکنان نظام بانكی)مورد مطالعه، بانک شهر( پرداختند. هدف اصلی از 

پس بررسی رابطه فرهنگ سازمانی این پژوهش بررسی الگوههای متنوع فرهنگ سازمانی و س

می باشد جامعه آماری پژوهش  توانمند سازی روان شناختی کارکنان در بانک شهر تهران بر

نفر از کارشناسان ستاد مرکزی بانک شهر می باشد  که به روش نمونه گیری تصادفی  198

نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. داده های مورد نیاز از طریق پرسشنامه  162ساده 

د که ابعاد محقق ساخته جمع آوری و تجزیه و تحلیل شده است  نتایج این پژوهش نشان دا

فرهنگ سازمانی شامل: بعد فردی، بعد رویه ای، بعد مدیریتی، بعدارزیابی و بعد محیطی  بر 

ابعاد توانمند سازی  روان شناختی کارکنان یعنی بعد شایستگی، بعد موثر بودن، بعد معنی 

معنا و  دار بودن، بعد اعتماد و بعد خود سامانی در  بانک شهر  تهران، تاثیر مثبت، مستقیم

 داری دارد. 

( در پژوهشی به بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر توانمند سازی 2014جفره و همكارانش )   

روان شناختی کارکنان دانشگاه شهید بهشتی )کارکنان علوم پزشكی( پرداختند.  جامعه 

نفر می باشد  900آماری پژوهش کلیه کارکنان دانشگاه علوم پزشكی شهید بهشتی به تعداد 

نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شده است.  داده  269ه به روش انتخاب تصادفی ساده  ک

های مورد نیاز از طریق پرسشنامه محقق ساخته جمع آوری و تجزیه و تحلیل شده است. 

( و مدل 2000الگوی فرهنگ سازمانی مورد نظر برای بررسی در این پژوهش، مدل دنیسون)
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ذیری  آن بر توانمند سازی  کارکنان مورد بررسی قرار گرفته ( است که اثرپ1992میشیرا )

است. نتایج نشان داد که همه ابعاد سازمانی دنیسون بر توانمند سازی کارکنان تاثیر گذار 

 بودند.

تاثیر فرهنگ بر توانمند سازی روان  "( در پژوهشی با عنوان2014) 1سوتیروفسكی   

نفر از اعضای هیأت علمی دانشگاهها  46ه با پس از مصاحب "شناختی اعضای هیات علمی

دریافت که فرهنگ سازمانی متناسب با ساختار سلسله مراتبی به عنوان فرهنگ سازمانی 

مناسب در جامعه آماری پژوهش می باشد در حالی که قوی ترین پیش بینی برای ارتقاء 

  ای بود. د سازی روان شناختی، فرهنگ قبیلهتوانمن

 

 پژوهشروش 

ای است که به روش ترکیبی انجام شده است در مرحله کیفی ن مطالعه، پژوهشی توسعهای 

برای انتخاب نمونه آماری خبرگان استفاده شده است؛  گیری قضاوتی یا هدفمنداز روش نمونه

پس از انتخاب خبرگان، مصاحبه با آنان در زمینه موضوع مورد مطالعه آغاز و تا حد اشباع 

مورد مصاحبه با خبرگان در  25لازم به ذکر است که بعد از انجام  نظری ادامه یافت.

دانشگاهها و مؤسسات عالی ایران اشباع نظری پژوهش حاصل شد و پژوهشگر به این نتیجه 

های رسید که ادامه مصاحبه، اطلاعات جدیدی به   یافته های قبلی اضافه نمی کند مصاحبه

ها ایشان به صورت کامل ضبط شد. سپس تحلیل دادهانجام شده با خبرگان با کسب اجازه از 

ها و به در این فاز با استفاده از روش کیفی تحلیل مضمون انجام شد. جهت تحلیل داده

های ضبط شده توسط تیم پژوهش )محقق و دو همكار( منظور سنجش پایایی نتایج، مصاحبه

در نتایج بدست د اختلاف به صورت مجزا مورد بررسی و واکاوی قرار گرفتند که عدم وجو

آمده توسط هر یک از محققین نشان از پایایی نتایج بدست آمده داشت. برای سنجش روایی 

روش، علاوه بر این که از مضامین فراگیر، سازمان دهنده و پایه بر اساس مبانی نظری و 

ز استفاده پیشینه پژوهش انتخاب و تایید شدند از نظرات و دیدگاههای گروهی از خبرگان نی

شده است. پس از پایان فاز کیفی پژوهش و شناسایی ابعاد فرهنگ سازمانی در دانشگاهها و 

های مورد نیاز توسط پژوهشگر طراحی مؤسسات آموزش عالی خراسان رضوی، پرسشنامه

 نفر از خبرگان مورد 5ابزار مذکور با استفاده از نظرات  صوری و محتوایی گردید روایی

گرفت در این تحقیق، برای برآورد ضریب پایایی، از روش ثبات درونی  قرار تایید و سنجش

ضریب  است. شده محاسبه کرونباخ آلفای از استفاده با درونی استفاده شده است، پایایی
                                                           

1 -Sotirofski 
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( محاسبه و تایید شد. همچنین 871/0)و( 878/0آلفای کرونباخ برای ابزار پژوهش به ترتیب )

 محاسبه شدهاستخراج واریانس متوسط و مرکب پایایی اساس بر در این پژوهش سازه پایایی

و توانمند سازی روان شناختی  604/0گردید. متوسط واریانس متغیر فرهنگ سازمانی 

    .قرار گرفت مورد تأیید مفهومی نیز متغیرهای سازه است بنابراین پایایی شده محاسبه 796/0

سبت به انتخاب جامعه آماری و حجم نمونه اقدام پس از تایید پایایی و روایی ابزار پژوهش ن

علمی و کارمندان کارکنان اعم از اعضای هیئت شد. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه

های دولتی، آزاد اسلامی و پیام نور استان خراسان )رسمی، پیمانی و قراردادی( دانشگاه

اری این تحقیق بزرگ بوده بوده است از آنجا که حجم جامعه آم 1396رضوی در مهرماه سال 

مقدور نیست در  …و بررسی نظرات تمام افراد جامعه  به لحاظ زمان، هزینه، کاهش دقت و

ی( با تخصیص متناسب ادومرحلهای )ای چند مرحلهگیری طبقهی نمونهنتیجه از شیوه

ر یک از ی اول حجم نمونه مورد نیاز از هاستفاده شده است. در واقع در این روش، در مرحله

شود )به نسبت حجم جامعه آماری در آن دانشگاه( و سپس نمونه ها مشخص میدانشگاه

علمی توزیع ی اول؛ به صورت متناسب بین کارمندان و اعضای هیئتحاصله از مرحله

و لحاظ نمودن مقیاس  Ncss-Passگیری افزار نمونهبا استفاده از نرم منظور ینبدگردد. می

 نماید حجم نمونه لازم برابر باای پیروی میکه از یک مقیاس فاصله متغیرهای تحقیق،

421 n    .نفر تعیین شد 

 

 های پژوهشيافته 

 ها با استفاده از روش تحليل مضمونالف: تجزيه و تحليل داده

شد.  تجزیه و تحلیل داده ها در مرحله کیفی با استفاده از روش تحلیل مضمون انجام   

( فرایند تحلیل مضمون را شامل شش مرحله: آشنایی با داده ها، ایجاد 2006)  کلارک و برون

گیری مضامین سازمان دهنده، تعریف و وجوی کدهای گزینشی،  شكلکد های اولیه، جست

گذاری مضامین فراگیر و ترسیم شبكه مضمون می نام

در این پژوهش از  .(Safaridashtaki,Zare,Nikbakhsh,2018, P117-121)دانند

بازخوانی مكرر »مراحل شش گانه کلارک و برون، استفاده شده است. در نتیجه پس از 

ها احصاء کد اولیه از مصاحبه 264نسبت به کد گذاری آن اقدام گردید و در مجموع « هاداده

شد. سپس  کدهای مختلف در قالب کدهای گزینشی  دسته بندی شدند و در این مرحله 

دست آمد. در مرحله بعد از طبق بندی کد های گزینشی، کد گزینشی توسط محققان به 158

مضمون سازمان دهنده استخراج شد. آنگاه محققان پس از رفت و برگشت در میان  34تعداد 
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مضمون فراگیر دست یافتند، و در گام نهایی اقدام به ترسیم  4مضامین سازمان دهنده، به 

دست ساس مضامین فراگیر و سازمان دهنده که از تحلیل داده ها بهشبكه مضامین شد. برا

 ( ترسیم شد.1آمد، شكل)

 
 

پس از انجام فرآیند تحلیل مضمون در نهایت محققان به چهار مضمون فراگیر دست یافتند. 

توان از عامل اول با بندی به دست آمده از روش کیفی تحلیل مضمون، میبا توجه به دسته

بُعد ساختاری فرهنگ  "، از عامل دوم با عنوان "د رفتاری فرهنگ سازمانی بُع"عنوان 

و  از عامل چهارم با  "بُعد مدیریتی فرهنگ سازمانی "، از عامل سوم با عنوان "سازمانی 

 نام برد. "بُعد ارزشی و ایدئولوژیک فرهنگ سازمانی "عنوان  

 

 ب: پاسخ به سئوالات  پژوهش 
 

ل فرهنگ سازماني در دانشگاهها و مؤسسات آموزش عالي پاسخ به سوال اول: مد

 ايران کدام است؟

برای پاسخ به این سوال و در مرحله کمی پژوهش برای سنجش روایی سازه مدل طراحی 

تأییدی مرتبه  شده برای ابعاد فرهنگ سازمانی در نظام آموزش عالی ایران از تحلیل عاملی
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های پیش فرض پژوهش، پیشنهادی الگوی بررسی از قبلافزار آموس استفاده شد.  اول با نرم

 بودن چندگانه، نرمال خطیوجود هم ها، عدمداده کردن شامل: غربال ساختاری معادلات

 کامل مورد طور پرسشنامه ها به سنجیروان معیارهای بودن خطاها، مناسب ها، استقلالداده

 برقرار سازمانیفرهنگ هایمؤلفه مامیت و مفروضه ها فوق برای گرفت. قرار تأیید و بررسی

 استفاده پارامتریک آماری هایآزمون از پژوهش سئوالات )فرضیات( بررسی برای بنابراین بود؛

برای آزمون قابل قبول بودن بار  Pشد. نتایج تحلیل عاملی تاییدی به همراه شاخص جزئی 

دهد، بارهای عاملی همگی عاملی مربوط به متغیرهای مشاهده بررسی شد. نتایج نشان می

توان گفت متغیرهای مشاهده به است و می 05/0جزئی کمتر از  Pو مقدار  4/0بیشتر از 

مدل در  برازش تحلیل از حاصل نتایج به توجه سنجند. همچنین باخوبی متغیر پنهان را می

ظر عاملی مورد ن تحلیل مدل که گفت توانمی های برازش،شاخص به عنایت با و 5جدول 

 از توانهای برازندگی میمناسب بودن شاخص با دیگر به عبارت مناسبی است. برازش دارای

ها و مؤسسات آموزش عالی  خراسان مدل برای تعیین ابعاد فرهنگ سازمانی در  دانشگاه این

 رضوی استفاده کرد.

 
 (استانداردشده عاملی بار) سازمانیفرهنگ تأییدی عاملی تحلیل نتایج -3شکل 

 

Chi-Square =2.091, df = 35, P-Value = 0.000, RMSEA= 0.051        
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 به توجه با ( آمده است.5سازمانی در جدول)فرهنگ پرسشنامه الگوی برازش نتایج

 رداربرخو مناسبی برازش از گیریاندازه الگوهای که گفت توانمی شده های ارائهشاخص

با توجه به نتایج  حاصله از تحلیل مضمون و نتایج تحلیل عاملی تاییدی می توان  .هستند

، "بُعد رفتاری فرهنگ سازمانی  "مدل فرهنگ سازمانی در این پژوهش را در قالب چهار بُعد: 

بُعد ارزشی و  "و  "بُعد مدیریتی فرهنگ سازمانی "،"بُعد ساختاری فرهنگ سازمانی  "

نامگذاری کرد. بنابراین در این پژوهش، ابعاد فرهنگ سازمانی  "ایدئولوژیک فرهنگ سازمانی

 باشد زش عالی ایران مشتمل بر ابعاد چهارگانه فوق میدر نظام آمو

 

 پژوهش پیشنهادی الگوی برازش هایشاخص - 5جدول

 

 

اني و توانمند سازی روان شناختي در پاسخ به سوال دوم:  آيا بين فرهنگ سازم

 ها و مؤسسات آموزش عالي در استان خراسان رضوی رابطه وجود دارد؟دانشگاه

به منظور تعیین میزان رابطه بین ابعاد فرهنگ سازمانی و توانمند  سازی روان شناختی در 

ه و مقادیر دانشگاهها و مؤسسات آموزش عالی ایران و برازش آن از نرم افزار آموس استفاد

 میانگین ریشه معیارهای از الگو برازش نیكویی ارزیابی برازش محاسبه شد. همچنین برای

نیكویی  شاخص ،3برازش نیكویی شاخص ،2شده بهنجار اسكوئر ، کای1برآورد خطای مربعات

-تاکر ، شاخص6شده هنجار برازش شاخص ،5تطبیقی برازش شاخص ،4شدهاصلاح برازش

                                                           
1. RMSEA 

2. CMIN/DF 
3. GFI  
4. AGFI  

5. CFI   
6. NFI   

 شاخص

C
M

IN
/D

  

  
F

   
   

  
 

G
F

I
 

 

A
G

F
I

 
 

IF
I

 T
L

I
 

C
F

I
 

N
F

I
 

R
M

S
E

A
 

مقادير 

 051/0 920/0 930/0 921/0 931/0 909/0 922/0 091/2 برازش



 

 
 

305 

 

 توانمند سازی... طراحي مدل فرهنگ سازماني و  بررسي رابطه آن با

 

است. با توجه به مدل به دست آمده، ابعاد  شده استفاده 2افزایشی شبراز شاخص و1لوئیس

از واریانس توانمند سازی روان شناختی  53/0فرهنگ سازمانی در این پژوهش در مجموع 

کند بینی میکارکنان در دانشگاهها و مؤسسات آموزش عالی خراسان رضوی را پیش

 (.6)شكل

 

 
 پژوهش پیشنهادی الگوی ررسیب برای ساختاری معادلات نتایج -6شکل

                                                                                              Chi-

Square =2.755  df = 35, P-Value = 0.000, RMSEA= 0.046 

 

 

ست. توان گفت مدل مذکور از برازش مطلوبی برخوردار ا( می8با توجه به اطلاعات جدول )

بینی کننده مثبت و معنادار توانمند سازی روان به عبارت دیگر ابعاد فرهنگ سازمانی پیش

 شناختی کارکان دانشگاهها و مؤسسات آموزش عالی خراسان رضوی می باشد.

                                                           
1. TLI  

2. IFI  
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 پژوهش پیشنهادی الگوی برازش هایشاخص - 8جدول

 

 و سازمانیفرهنگ بین دارمعنا و مثبت رابطه دهندهنشان (9شده در جدول ) ارائه نتایج

 بهبود و افزایش با که معنی بدین(. مقدار-p<05/0) است شناختیروان توانمندسازی

 .یابدمی افزایش مطالعه مورد جامعه در شناختیروان توانمندسازی سازمانیفرهنگ

 

 اصلی مسیر تحلیل مدل در پژوهش فرضیه بررسی و آن داریمعنی و مسیر ضریب -9جدول 

 فرضيه
ضريب 

 مسير
t مقدار 

p-

 مقدار
 نتيجه

نوع 

 رابطه

 ←سازمانيفرهنگ

 شناختيتوانمندسازی روان
531/0 304/14** 001/0 

تأیید 

 فرضیه

 افزایشی
 

 

 گيریبحث و نتيجه
وهشی با پارادایم ها و الگو زه در سراسر جهان شاهد گسترش مؤسسات آموزشی و پژامرو

های جدید هستیم که در واقع به سرنوشت همه انسان های جامعه گره خورده است. واره

هسته مرکزی  این سرنوشت سازی را معمولاً دانشگاهها رقم می زنند. دانشگاهها موتور علم، 

موضوعات انتظارات جدیدی را از دانشگاهیان در مقام نظریه پژوهش و فناوری اند. این 

پردازان، جریان سازان ، جهان سازان و شتاب دهندگان علوم و برنامه های جدید به وجود 

آورده است. پاسخگویی به این انتظارات و   چالش ها، سازو کارهای و اقدامات خاصی را از 

انی  می تواند به این چالش ها پاسخ مناسب جانب آموزش عالی   می طلبد. آموزش عالی زم

دهد که کارکنان و استادان توانمند و آگاه به ضرورت ها و الزامات آموزش عالی در هزاره 

یكی  سوم داشته باشند

یت های از راهكارهای تحقق این هدف مهم در نظام آموزش عالی ایران استفاده از ظرف

فرهنگ سازمانی در راستای توانمند سازی روانشناختی کارکنان دانشگاهها و مؤسسات 
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آموزش عالی است. پژوهشگر در این  پژوهش اقدام به طراحی مدل بومی فرهنگ سازمانی در 

نظام آموزش عالی ایران نموده است  سپس رابطه آن را با توانمند سازی روان شناختی 

ها و مؤسسات آموزش عالی خراسان رضوی  مورد بررسی قرار داده است. کارکنان در دانشگاه

در همین راستا هدف اصلی از این پژوهش طراحی مدل بومی فرهنگ سازمانی در نظام 

آموزش عالی ایران بود. مدل مذکور به روش تحلیل مضمون طراحی گردید این مدل دارای 

 مضمون سازمان دهنده( است.  34مولفه )چهار مضمون فرا گیر و  34چهار بُعد و 

در نظام آموزش عالی نامگذاری شده   "بعد رفتاری فرهنگ سازمانی ُ"اولین بُعد در این مدل، 

است. بسیاری از صاحبنظران معتقدند که فرهنگ سازمانی در رفتارهای افراد هویدا می گردد 

 در مردم که رفتاری بقال در را آن و خواندمی زنده نظامی را سازمانی فرهنگ . آرجریس

 و کنندمی احساس و اندیشندمی آن پایه بر واقعاً  که راهی سازند،می آشكار خود از عمل

در .کندمی تعریف کنند،می رفتار هم با واقعاً  که ایشیوه

 نتیجه ویژگی های مانند میزان انعطاف پذیری، مسئولیت پذیری، تعهد گرایی در رفتار،

تعصب داری، رقابت گرایی، وفاداری سازمانی، همگرایی در رفتار و گروه گرایی سازمانی را می 

توان در زمره  مؤلفه های رفتاری فرهنگ سازمانی قلمداد نمود. در نتیجه پیشنهاد می گردد 

مدیران دانشگاهها و مؤسسات آموزش عالی با افزایش خصیصه ها و ویژگی های رفتاری 

نی مانند پذیرش انعطاف در رفتارکارکنان،  تقویت حس مسئولیت پذیری در فرهنگی سازما

کار،  توسعه فرهنگ تعهد گرایی در بین کارکنان،  افزایش حس تعصب داری کارکنان از 

دانشگاه و جایگاه علمی آن، رقابت گرایی سالم در فعالیت های اصلی دانشگاه، افزایش حس 

ت روحیه همگرایی و انجام  رفتار های تیمی و گروهی وفاداری کارکنان به دانشگاه، تقوی

زمینه های توانمند سازی روان شناختی کارکنان در دانشگاهها و موسسات آموزش عالی 

در نظام  "زمانیبعد ساختاری فرهنگ سا ُ"کشور فراهم سازند. دومین ُبعد مدل طراحی شده 

سازمانی، ند ساختار معتقدآموزش عالی است. پژوهشگران 

 هاروشوقوانینها،راهبردها، خط مشیاجرایواتخاذنحوهونوعحیط،م

به دادنشكلدرمؤثریومهمنیرویغیرمستقیمطوربهلذاوکندمیتعریفسازماندررا

می تبیینسازمان راساختارسازماناستراتژیهایاینكهبهتوجهسازمان است بافرهنگ

و سازماناستراتژیبینتناسبیطرفیکازایدبکهگرفتنتیجهتوانمیکنند،

سازمانی، ساختاربرتأثیرگذارعواملازیكیدیگرطرفازوباشدداشتهوجودآنساختار

 1از نظر لیت وین. سازمانی است فرهنگ

                                                           
1- Lee twin 
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 گروه، بندهای و قید مورد در کارکنان که احساسی است ( ابعاد ساختاری1968) 1استرینگرو

دارند  سازمان در موجود هایرویه و قانونمندی و مقررات فراوانی

  بر همین اساس  ویژگی

هایی مانند طراحی وظایف منعطف، برنامه ریزی و آینده نگری در کار، رسمیت زدایی ، 

را می توان در مؤلفه های ساختاری فرهنگ  نتیجه گرایی، کنترل زدایی و فناوری اطلاعات 

سازمانی طبقه بندی کرد پیشنهاد می گردد  مدیران نظام آموزش عالی کشور با بهره گیری 

از شاخص های ساختاری فرهنگ سازمانی شناسایی شده در این پژوهش زمینه توانمند 

حی وظایف منعطف سازی روان شناختی کارکنان و اساتید خود را فراهم سازند. یقیناً طرا

برای اعضاء هیات علمی و کارکنان دانشگاه،  فرهنگ  برنامه ریزی و آینده نگری در نظام 

آموزش عالی، رسمیت زدایی و کنترل زدایی در محیط دانشگاهها، توسعه فناوری اطلاعات و 

ارتباطات و دسترسی آسان به فضاهای مجازی و شبكه های اجتماعی سازنده علمی و 

 ر توانمند سازی روان شناختی کارکنان دانشگاهها موثر است. فرهنگی ب

بُعد مدیریتی فرهنگ  "سومین بُعد مدل فرهنگ سازمانی در نظام آموزش عالی ایران 

در در دانشگاهها و مؤسسات  نظام آموزش عالی است. بر اساس نتایج این پژوهش  "سازمانی

سته سالاری، کارآفرینی سازمانی، باید گفت  میزان ریسک پذیری، مشارکت جویی،  شای

قانون گرایی،   جوان گرایی، اقتدار در مدیریت، علم گرایی، فاصله قدرت کم،  مهارت گرایی  

را به عنوان مؤلفه های مدیریتی فرهنگ سازمانی نام برد. در نتیجه پیشنهاد می گردد 

های ریسک پذیری  مدیران دانشگاهها و موسسات آموزش عالی کشور با فراهم نمودن زمینه

معقولانه در فعالیت های علمی، پژوهش و فناورانه،  تقویت فرهنگ مشارکت جویی ب در 

تصمیم سازی ها و تصمیم گیری ها، شایسته خواهی، شایسته گزینی و شایسته سالاری در 

انتصابات،  افزایش فرهنگ خلاقیت، نوع آوری وکارآفرینی در خدمات علمی، پژوهش و اداری 

اه ، قانون گرایی ، توجه و اعتماد به نیروهای مستعد با انگیزه و جوان، تقویت قدرت دانشگ

مدیران به ویژه در سطوح اجرایی، کاهش فاصله قدرت و اهمیت دادن به صاحبان مهارت و 

 تجربه در دانشگاهها زمینه های بیشتر توانمند سازی روان شناختی کارکنان  را فراهم سازند.   

در نظام آموزش عالی "بُعد ارزشی و ایدئولوژیک فرهنگ سازمانی "د مدل مذکور چهارمین بُع

و  جامع و فرهنگ های ایدئولوژی یكی از اشكال متفاوت و متنوع باورهااست. بُعد ارزشی و 

قرار دارد.  یافته حوزه ی فرهنگ سازمانی توسعه در که باشد می سازمان با در ارتباطغالب 

کنترلی، ارزش مداری )آراستگی ارزشی(، اخلاق گرایی، تایید جویی، ویژگی هایی مانند خود

                                                           
2 - Stringer 
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سنت گرایی، الگو سازی رفتاری، کمال طلبی و دین گرایی از جمله ویژگی های فرهنگی 

هستند که در بُعد ارزشی و ایدئولوژیک فرهنگ سازمانی قابل دسته بندی است. بر این اساس 

ادی حاکم بر جامعه ایرانی می توان ادعا کرد که این با توجه به نظام فرهنگی، اخلاقی و اعتق

بُعد فرهنگی در کشور ما از اهمیت، گستردگی، مقبولیت، پذیرش و احترام و در نتیجه 

جایگاه ویژه ای برخوردار است.  نظام اداری کشور می تواند از این پتانسیل عظیم فرهنگی در 

کند. به همین دلیل دانشگاها و مؤسسات راستای توانمند سازی کارکنان و سازمان استفاده 

آموزش عالی نیز با تقویت و ترویج خصیصه های ارزشی و ایدئولوژیک فرهنگ سازمانی مانند 

خود کنترلی در کار،  گسترش هنجار ها و ارزش  اعتقادی و سازمانی،  توجه بیشتر به 

،  شناسایی و اخلاقیات و فضائل اخلاقی،  تقویت سنت های حسنه حاکم بر محیط علمی

معرفی الگوهای برتر رفتاری، فراهم نمودن زمینه های رشد و توسعه کارکنان در ابعاد علمی، 

معنوی، اخلاقی و... و تقویت بیشتر آموزه های دینی و اعتقادی در بین کارکنان، زمینه ساز 

 توانمند سازی روان شناختی کارکنان در دانشگاهها و موسسات آموزش عالی باشند. 

بین مدل  داریمعنا و مثبت رابطهمچنین یافته های کمی پژوهش نشان داد که ه

  بهبود افزایش و با شناختی وجود دارد وروان توانمندسازی سازمانی طراحی شده وفرهنگ

یابد. با می افزایش مطالعه مورد جامعه در شناختیروان توانمندسازی سازمانی،ابعاد فرهنگ

از  53/0ده، ابعاد فرهنگ سازمانی در این پژوهش در مجموع توجه به مدل به دست آم

واریانس توانمند سازی روان شناختی کارکنان در دانشگاهها و مؤسسات آموزش عالی 

( فرهنگ سازمانی را عاملی 2011کند. احدی و همكارانش)بینی میخراسان رضوی را پیش

حمدپور زرندی و همكارانش) قوی بر توانمند سازی روان شناختی کارکنان می دانند. م

( نیز معتقدند که بهبود  یا عدم بهبود  فرهنگ سازمانی، منجر به افزایش یا کاهش 1396

توانمند سازی روان شناختی کارکنان می 

 .گردد

 و ولتهوس و توماس گاننگو، و کانگر مطالعات نتایج در نتیجه یافته های این پژوهش با با

 دریافتند خود مطالعات در آنان .است همسو (1396تحقیقات اسپریتزر، محمد پور زرندی)

 دارد. روانشناختی فرهنگ سازمانی تأثیر قابل توجهی بر توانمندسازی مطالعات به توجه

 

 پيشنهادات: 
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ای  رفتاری پیشنهاد می گردد مسئولین آموزش عالی و دانشگاههای کشور، ویژگی ه -1

فرهنگ سازمانی از جمله: انعطاف پذیری، مسئولیت پذیری، تعهد گرایی،  رقابت 

گرایی سالم، وفاداری سازمانی را در بین کارکنان و اساتید  بیشترتقویت نمایند.

بر اساس یافته های این پژوهش پیشنهاد می گردد در طراحی و بازنگری ساختار  -2

وزش عالی       ویژگی های ساختاری مانند: سازمانی دانشگاهها و موسسات آم

طراحی وظایف دانشگاهها به صورت منعطف، رسمیت زدایی از فعالیت ها، نتیجه 

گرایی در کارها، کاهش کنترل  های سازمانی و افزایش کنترل های درونی و 

گسترش فناوری اطلاعات را بیشتر مد نظر قرار گیرد.

د سازی کارکنان، اساتید دانشگاهها و موسسات پیشنهاد می گردد در راستای توانمن -3

آموزش عالی،  مدیران این مراکز آموزشی عالی روحیه ریسک پذیری، مشارکت 

جویی،  شایسته سالاری، کارآفرینی سازمانی، قانون گرایی،  جوان گرایی، اقتدار در 

ی مدیریت، علم گرایی، کاهش فاصله قدرت و مهارت گرایی  را به عنوان مؤلفه ها

مدیریتی فرهنگ سازمانی مورد توجه قرار دهند.

یكی از ویژگی های ممتاز  دانشگاهها و موسسات آموزش عالی ایران که آن را از  -4

بسیاری از دانشگاهها و موسسات آموزش عالی دنیا متمایز می سازد فعالیت در 

فضای فرهنگ دینی، اعتقادی و ارزشی است که به این نهاد آموزشی کمک می 

که با استفاده از ظرفیت های  ارزشمند فرهنگ دینی ، اعتقادی و ایدئولوژیک  کند

به توانمند سازی کارکنان و اساتید  خود بپردازند.  لذا پیشنهاد می گردد مدیران و 

مسئولین دانشگاههای کشور ویژگی های ارزشی و اعتقادی متناسب با فضای 

خودکنترلی، ارزش مداری علمی، آموزشی و پژوهشی کشور از جمله: روحیه 

)آراستگی ارزشی(، اخلاق گرایی،  کمال طلبی و دین گرایی را کما کان  مد نظر 

قرار دهند.

پیشنهاد می گردد مؤسسات آموزش عالی و دانشگاههای با بهره گیری از  بطور کلی -5

ظرفیت ها و پتانسیل های فرهنگ سازمانی و ابعاد فرهنگی به دست آمده در این 

ه ویژه  خصیصه ها و شاخص های فرهنگ سازمانی در ابعاد  مدیریتی و پژوهش  ب

ان شناختی کارکنان خود گام ارزشی و ایدئولوژیک در راستای توانمند سازی رو

.بردارند


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